心理 科学 进展 2018, Vol. 26, No. 7, 1152-1164 
Advances in Psychological Science 


ChinaX iv 


DOI: 10.3724/SP.J.1042.2018.01152 


e 7 447 (Meta-Analysis) ° 


企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关系 : 一 项 元 


刘 R 


(广东 财经 大 学 工商 管理 学 院 ， 


ii 要 


分 析 


广州 510320) 


企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关系 正 逐渐 成 为 企业 管理 的 热门 话题 ， 且 学 者 们 的 研究 结论 存在 不 一 
致 。 本 研究 在 文献 整理 的 基础 上 , 使 用 元 分 析 方 法 探索 了 企业 社会 责任 与 员工 绩效 之 间 的 关系 。 
证 文献 被 纳入 元 分 析 ， 效 应 值 为 140 个 , 被 试 人 数 达 到 11690 名 。 元 分 析 结 


一 共 35 篇 实 
RET, 企业 履行 社会 责任 与 员工 


绩效 总 体 (r = 0.38) 以 及 任务 绩效 (r = 0.45)、 关 系 绩效 (r = 0.37) 两 个 维度 都 存在 中 度 的 正 相 关 。 不 确定 性 规避 、 


个 人 主义 倾向 对 企业 社会 责任 与 员工 绩效 关系 的 调节 作用 都 不 显著 ; 经 济 水 平 、 


行业 特征 的 调节 效应 显著 : 


在 经 济 水 平 较 发 达 的 地 区 ,这 一 相关 关系 更 强 ; 制造 业 中 这 一 关系 也 比 服 务 业 更 强 。 
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1 引言 


1953 年 ,被 称 为 “企业 社会 责任 之 父 ” 的 
Bowen 出 版 了 《商人 的 社会 责任 》 一 书 , 标志 着 
企业 社会 责任 (CSR) 这 一 概念 开始 被 管理 学 界 所 
重视 。 随 着 企业 竞争 的 日 益 激烈 以 及 社会 文明 的 
不 断 进步 , 管理 者 为 了 保持 企业 良好 的 品牌 形象 ， 
提高 消费 者 的 品牌 忠诚 度 ， 开 始 把 履行 社会 责任 
作为 一 项 重要 的 企业 战略 。 

A 20 世纪 60 年 代 以 来 ,关于 企业 社会 责任 


的 研究 逐渐 成 为 企业 管理 的 热门 话题 。 在 过 去 的 
研究 中 ， PE ee E 织 绩效 、 财 


务 绩 效 的 促进 作用 已 经 得 到 认可 。 例 如 ， 刘 勇 
(2016) 对 2011~2015 ER 元 分 析 ， 
结果 表明 企业 社会 责任 与 财务 绩效 之 显著 的 
中 等 正 相 关 关 系 。 近 10 年 ， en 王 对 员工 
绩效 的 影响 及 其 作用 机 制 也 开始 得 到 了 国内 外 学 
者 的 关注 。 研 究 表明 ， 当 员工 感受 到 企业 承担 了 
更 多 的 社会 责任 时 , 员工 的 工作 投入 、 关 系 质量 
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以 及 创新 水 平 都 会 更 高 (Glavas & Piderit, 2009; 
Hansen, Dunford, Boss, Boss, & Angermeier, 2011); 
当 企业 履行 了 对 社会 与 环境 的 责任 时 ， 员 工 的 组 
织 公 民 行 为 会 有 显著 提升 Rupp，Shao，Thornton， 
& Skarlicki，2013); 员工 感知 到 企业 承担 的 社会 
责任 对 组 织 公 民 行 为 有 积极 影响 (Newman, Nielson, 
& Miao, 2015); 社会 责任 人 力 资 源 管理 对 员工 的 
任务 绩效 和 角色 外 帮助 行为 起 积极 作用 (Shen & 
Benson, 2010) 等 等 。 但 是 ， 学 者 们 的 研究 结论 并 非 
完全 一 致 ， 还 存在 一 些 分 歧 。 例 如 ， 有 学 者 认为 企 
业 社 会 责任 与 员工 绩效 并 不 相关 (Margolis & 
Walsh, 2003); 或 是 只 有 当 社 会 责任 行为 与 经 济 
利益 直接 相关 时 ， 企 业 社 会 责任 才 对 组 织 公 民 行 
为 有 显著 影响 响 (Evans, Davis, & Frink, 2011); 企业 

社会 责任 中 的 自愿 维度 与 组 织 公 民 行 为 中 的 利他 
a ZLA EEE HAASE (Lin, 2010); 员工 感知 的 
针对 员工 、 政 府 、 消 费 者 的 社会 责任 对 组 织 公民 
为 不 存在 任何 影响 (Newman et al., 2015) 等 。 以 
a 影响 的 研究 虽然 没 能 

得 到 一 个 统一 的 结论 , 但 为 今后 更 深入 地 探索 提 
h 了 大 量 的 数据 支撑 。 因 此 ， 本 研究 尝试 利用 元 
分 析 方 法 , 将 研究 企业 社会 责任 与 员工 绩效 关系 
的 实证 文献 进行 综合 分 析 ， 系 统 地 评估 企业 社会 
责任 对 员工 绩效 所 产生 的 影响 及 其 作用 机 制 ， 揭 
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示 现 有 研究 结论 不 一 致 的 潜在 原因 。 
2 理论 与 假设 


2.1 概念 及 测量 
2.1.1 企业 社会 责任 


1923 年 , Sheldon 在 美国 进行 企业 管理 考察 时 ， 


首次 提出 了 企业 社会 责任 的 概念 ， 并 将 社会 责任 
与 企业 经 营 者 满足 产业 内 尹 各 类 人 群 需要 的 责 TAE 
KARER; Bowen (1953) 将 企业 社会 责任 定义 为 
“商人 按照 社会 的 目标 和 价值 ,向 有 关 政 策 靠 拢 、 
作出 相应 的 决策 、 采 取 理 想 的 具体 行动 的 义务 ”， 
正式 拉 开 关于 企业 社会 责任 大 范围 的 研究 。 

企业 社会 责任 的 定义 至 今 仍然 没有 得 到 统一 
学 界 关 于 这 一 概念 的 定义 主要 分 为 两 类 : 古典 观 
点 认为 企业 唯一 的 责任 就 是 实现 股东 经 济 利益 的 
最 大 化 ; 社会 经 济 学 观点 则 认为 ， 企 业 的 责任 还 
应 该 涵盖 政府 、 公 众 等 方面 。 后 者 的 观点 得 到 了 
大 多 数学 者 的 认可 。 在 社会 经 济 学 观点 的 基础 上 ， 
学 者 们 对 企业 社会 责任 进行 了 多 种 定义 ， 例 如 : 
Eells 和 Walton (1961) 认 为 ， 当 人 们 谈论 有 关 企 业 
社会 责任 时 ， 他 们 正在 考虑 的 是 公司 、 企 业 给 社 
会 带 来 的 负面 影响 ,以 及 在 处 理 公 司 与 社会 的 关 
系 时 应 当 遵 循 的 伦理 准则 ; Davis 和 Blomstrom 
(1975) 指 出 ,让 | 
身 利益 的 同时 , 采取 措施 保护 和 增进 社会 整体 利 
益 的 义务 ; TO 
在 给 定 的 时 间 内 社会 对 组 织 所 具有 的 经 济 法 律 、 
伦理 、 慈 善 方面 期 望 的 总 和 ; Kim, Lee, Lee o Kim 
(2010) 则 认为 ， 企 业 社 会 责任 包含 社会 责任 联想 
与 社会 责任 参与 两 个 维度 ; 我 国学 者 尹 环 林 (2010) 
将 企业 社会 责任 划分 为 市 场 责任 、 员 工 责 任 、 公 
共 责 任 者 三 个 维度 。Turker (2009) 基 于 利益 相关 者 
与 非 利益 相关 者 的 分 类 ， E 
针对 员工 、 顾 客 、 政 府 、 公 众 四 个 群体 的 责任 ， 
一 维度 划分 得 到 了 较为 广泛 的 认可 。 

企业 社会 责任 存在 多 种 测量 方法 ， 早 期 
EEE AA 

十 会 责任 履行 状况 ; 随后 Aupperle, Carroll 和 
Hatfield (1985) 基 于 Carroll (1979) 的 研究 ， 开发 了 
四 个 方面 、 包 含 117 个 题 项 的 企业 社会 责任 导向 
EKR, 这 一 量 表 的 影响 力 较 大 , 但 测量 的 是 人 们 
对 企业 社会 责任 的 态度 ,而 并 不 是 企业 社会 责任 
的 履行 状况 ; 除 此 之 外 , Turker (2009) 开 发 的 四 维 


>’ 


E 17 个 题 项 的 量 表 , 在 近 几 年 得 到 了 学 者 们 广泛 
的 运用 。 在 国内 ,， 尹 球 林 (2010) 开 发 的 三 维度 、16 
个 问 项 的 量 表 也 具有 一 定 的 代表 性 。 
2.1.2 ”员工 绩效 
员工 的 工作 绩效 一 直 都 是 人 力 资源 管理 领域 
的 重要 研究 对 象 ， 早 期 的 学 者 以 结果 为 导向 ,将 
员工 绩效 定义 为 达成 组 织 目标 的 程度 (Hawkins & 
Sloma, 1978)。 随 着 研究 的 不 断 深入 ,学 者 们 开始 
ne ed i 对 
工 绩效 维度 的 划分 主要 包括 二 维 、 三 维 以 及 多 
(1) 二 维 , Borman 和 Motowidlo (1993) 将 员工 
绩效 划分 为 任务 绩效 与 关系 绩效 两 个 维度 ，Tsui, 
Pearce, Porter 和 Tripoli (1997) 将 员工 绩效 分 为 核 
与 组 织 公 民 行为 ， 这 两 种 划分 方法 都 
得 到 了 学 界 的 普遍 认同 。(2) 三 维 ，van Scotter 和 
a a 
类 ,并 认为 员工 绩效 包含 任务 绩效 、 工 作风 险 以 
ay gd a erat atte 
将 员工 绩效 分 为 任务 绩效 、 关 联 绩效 和 适应 性 名 
效 三 个 维度 。 (3) 多 维 ， 在 员工 绩效 多 维度 的 划分 中 ， 
较 有 代表 性 是 Welbourne, Johnson 和 Erez (1998) 的 
五 模型 ， 以 及 Campbell, McCloy, Oppler 和 Sager 
(1993) 的 八 模型 ; 在 我 国 ， 韩 层 和 雇 建 桥 (2006) 对 
员工 绩效 的 四 维度 划分 也 具有 一 定 的 影响 力 。 
在 对 员工 绩效 进行 测量 时 ， 主 要 有 以 下 几 种 
方法 : Borman 和 Motowidlo (1993) 以 空军 为 对 象 ， 
开发 了 二 维度 16 个 题 项 的 量 表 ,并 得 到 了 广泛 的 
运用 ; | 
书 中 的 岗位 职责 ， 设 计 了 二 维度 .7 个 题 项 的 量 表 ， 
来 测 e Tsui 等 人 
(1997) 设 计 了 20 个 题 项 , 来 测量 员工 的 核心 任务 
绩效 以 及 组 乡 eet 
2.2 ”企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关系 
在 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 相关 研究 中 ， 
社会 交换 理论 一 直 发 挥 着 重要 作用 。 根 据 社会 交 
换 理论 ， 每 个 人 都 会 与 他 人 进行 物质 以 及 非 物质 
资源 的 交换 ; 在 互惠 原则 的 基础 上 ， 人 们 会 将 自 
己 在 某 种 关系 中 所 得 到 的 报酬 与 付出 的 代价 保持 
在 一 个 较为 平衡 的 状态 。 显 然 , 企业 对 员工 、 顾 
客 、 政府 、 公 众 承担 的 责任 是 有 利于 这 些 群 体 的 。 
员工 作为 受益 群体 中 的 一 方 , 在 互惠 原则 的 引导 
下 , 为 了 报答 企业 提供 给 自身 的 支持 , 会 通过 提 
升 工 作 效 率 、 更 加 关心 企业 的 发 展 来 作为 回应 。 
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根据 社会 交换 理论 , 企业 履行 社会 责任 对 员 
工 的 影响 主要 通过 两 条 渠道 : (1) 企 业 对 员工 承担 
的 责任 。 当 企业 直接 为 员工 提供 培训 、 福 利 等 工 
作 与 生活 上 的 支持 , 员工 会 以 更 高 的 工作 水 平 作 
为 对 企业 的 回报 ; (2) 企 业 对 顾客 、 政 府 及 公众 履 
行 的 责任 。 企 业 为 顾客 提供 高 质量 的 产品 及 售后 
服务 、 在 生态 保护 方面 做 出 的 努力 ， 以 及 按时 交 
纳税 费 等 行为 所 塑造 的 良好 品牌 形象 会 使 得 员工 
获得 自豪 、 受 尊敬 等 情绪 价值 ， 这 些 情 绪 可 以 让 
员工 受到 感染 ， 更 加 积极 地 投入 到 工作 中 去 ( 张 水 
Fo 2011). FRE, 企业 在 履行 社会 责任 过 程 中 所 传 
递 出 的 公平 、 对 他 人 的 关怀 等 价值 观 也 会 增加 员 
工 的 公平 感知 和 组 织 认同 感 (能 国保 , 2015b; 刘 宗 
华 ,， 李 燕 萍 ， 郑 馨 怡 ，2017)， 从 而 使 员工 提升 自 
身 的 关系 绩效 作为 企业 心理 价值 的 交换 。 此 外 ， 
企业 因 品 牌 形象 提升 而 带 来 的 经 济 效益 ， 也 会 使 
员工 受益 ， 从 而 产生 回报 企业 的 心理 ,以 取得 与 
企业 之 间 经 济 利 益 方面 的 平衡 。 因 此 ， 本 文 提出 
以 下 假设 : 

H1: 企业 社会 责任 对 员工 绩效 有 显著 的 促进 

"i 
23 ”潜在 的 调节 因素 

以 往 关 于 企业 社会 责 王 与 员 工 绩效 关系 的 实 
证 文献 ， 研 究 结果 均 存 在 一 定 差 异 ， 说 明 研 究 过 
程 中 的 情境 、 特 征 可 能 对 这 一 关系 产生 调节 作用 。 
根据 李 丽 林 和 鲍 晓 鸣 (2012) 的 研究 ， 元 分 析 中 ， 
潜在 的 调节 变量 一 般 被 分 为 两 类 : (1) 测 量 因素 ， 
rg aS 划分 等 ; (2) 情 境 因素 ， 即 文化 
特征 、 组 织 特征 等 。 不 同 于 一 般 实证 文献 的 调节 
a 元 分 析 的 调节 变量 多 通过 对 实证 文献 
进行 编码 而 得 出 ( 胡 海 军 ， 翁 清 能 ， 曹 威 锯 ， 
2015)。 通 过 对 35 篇 文献 的 整理 ， 本 研究 归纳 出 以 
下 三 种 可 能 影响 企业 社会 责任 与 员工 绩效 关系 的 
调节 变量 。 
231 文化 差异 

尽管 信息 技术 的 快速 发 展 , 使 思想 、 文 化 得 
到 了 较 大 的 融合 , 但 在 不 同 的 历史 环境 及 教育 背 
RF, 社会 所 形成 的 价值 观 、 规 缠 应 仍 有 较 大 的 差 
它 在 不 同 层次 上 影响 着 人 类 的 信念 和 情绪 ， 
塑造 着 人 类 的 行为 ( 王 洁 ， 陈 健 企 , H, AR, 
2013)， 因 此 不 同 地 区 的 企业 面 对 社 会 责任 时 态度 
也 会 有 所 不 同 。Basu 和 Palazzo (2008) 也 认为 , 企 
业 社 会 责任 不 仅仅 是 外 部 需求 驱动 和 压力 的 结果 ， 


更 是 企业 内 通 的 深层 价值 观 和 思维 方式 的 过 程 。 
Hofstede (2003) 的 文化 维度 理论 指出 , 不 同 国家 
之 间 文 化 差异 主要 体现 在 权力 距离 、 不 确定 性 规 
避 、 个 人 主义 /集体 主义 、 男 性 化 与 女性 化 ， 以 及 
长 期 取向 与 短期 取向 五 个 方面 。 本 研究 通过 对 已 
有 文献 的 梳理 ， 认 为 不 确定 性 规避 以 及 个 人 主义 / 
集体 主义 可 能 会 对 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关 
系 产 生 调 节 作 用 ; 权力 距离 .男性 化 与 女性 化 ,以 及 
长 期 取向 与 短期 取向 这 三 个 文化 维度 对 企业 社会 
责任 与 员工 绩效 关系 是 否 存在 影响 作用 暂时 缺乏 
充足 的 理论 及 文献 支持 , 在 本 研究 中 不 纳入 分 析 。 
已 有 研究 证 实 不 确定 性 规避 对 企业 的 社会 责 
ee i 匡 创 ，2015); 

部 的 开放 性 文化 ,会 驱动 企业 更 加 积极 地 
Zhang, Wang, Xin, 
& Wu, 2006). FLA, 不 确定 性 规避 是 指 一 个 社会 
感受 到 的 不 确定 性 和 模糊 情景 的 威胁 程度 。 在 不 
确定 性 规避 和 较 高 的 环境 中 ， 人 们 倾向 于 建立 更 多 
的 规则 与 流程 来 减少 可 能 面临 的 威胁 ; 而 在 不 确 
定性 规避 较 低 的 地 区 ， 人 们 在 面临 风险 的 情况 下 ， 
更 愿意 通过 创新 、 改 变 来 应 对 不 确定 的 未 来 。 因 
此 ， 当 企业 面临 承担 社会 责任 带 来 的 经 济 压力 时 ， 
不 确定 性 规避 高 的 文化 可 能 会 催生 抵制 、 依 赖 控 
制 的 情绪 ， 从 而 影响 企业 员工 绩效 的 提升 。 
另 一 个 可 能 影响 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 
文化 因素 是 个 人 主义 /集体 主义 倾向 。 个 人 主义 和 
集体 主义 的 区 别 在 于 人 们 对 人 际 关系 的 认同 与 重 
视 程 度 。 个 人 主义 文化 注重 个 体 目 标 ， 相 反 ， 集 人 
主义 文化 则 更 强调 集体 目标 。 个 人 主义 倾向 高 的 
地 区 ， 人 们 注重 照顾 自己 和 直系 家 庭 ; 而 集体 主 
义 倾向 高 的 地 区 ， 人 们 期 望 他 们 所 在 的 群体 或 集 
体 来 照顾 他 们 ， 作 为 这 种 照顾 的 交换 条 件 ， 他 们 
对 群体 拥有 绝对 的 忠诚 。 企 业内 部 个 人 主义 /集体 
主义 倾向 的 水 平 会 影响 管理 者 、 员 工 对 利益 相关 
te 企业 履行 社会 责任 的 状况 ， 

而 影响 员工 的 工作 绩效 。 辛 杰 和 吴 创 (2015) 的 研 
个 人 主义 倾向 较 高 的 地 区 , 企业 社 
会 责任 对 员工 绩效 有 更 强 的 促进 作用 。 因 此 ,本 
研究 认为 ， 个 人 主义 /集体 主义 倾向 能 够 调节 企业 
承担 社会 责任 对 员工 绩效 的 影响 。 

基于 以 上 分 析 , 本 研究 提出 以 下 假设 : 

H2: 不 确定 性 规避 在 企业 社会 责任 与 员工 绩 
效 的 关系 中 起 调节 作用 ; 
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H3 : 个 人 主义 /集体 主义 倾向 在 企业 社会 责任 
与 员工 绩效 的 关系 中 起 调节 作用 。 
2.3.2 ”行业 特征 

以 往 研究 显示 ,在 不 同 的 行业 ， 资 本 结构 存 
在 显著 差异 。 制 造 行业 在 运营 过 程 中 ,往往 需要 
大 量 的 资金 投入 , 才能 保持 企业 平稳 发 展 ; 而 服 
务 行业 的 投入 品 多 为 人 力 资源 与 知识 资源 ， 因 此 
灵活 性 较 强 ， 对 资金 的 依赖 程度 也 较 小 ( 股 风 ， 
2011)。 杨 表 (2015) 认 为 ,企业 的 恒利 水 平 、 负 债 
比 会 对 企业 社会 责任 的 履行 产生 影响 。 在 服务 行 
业 ， 企 业 因 履行 社会 责任 承担 的 经 济 压力 转移 到 
员工 身上 的 可 能 性 较 小 ,因此 更 有 可 能 为 促进 员 
工 绩效 提供 一 个 好 的 经 济 环境 。 综 上 所 述 ， 本 文 
提出 以 下 假设 : 

H4: 行业 特征 在 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 
关系 中 起 调节 作用 。 
2.3.3 ”经 济 水 平 

企业 社会 责任 兴起 于 西方 发 达 国 家 ( 霍 中 文 ， 
2007), 而 在 经 济 水 平 、 社 会 配套 设施 较 落 后 的 发 
展 中 国家 或 地 区 ， 由 于 经 济 能 力 有 限 ， 以 及 领导 
者 水 平 的 制约 ， 企 业 社 会 责任 的 履行 情况 普遍 不 
如 发 达 国 家 (吴华 明 , 2010)， 进 而 影响 到 对 员工 绩 
效 的 促进 作用 (Hansen et al., 2011)。 因 此 ， 本 研究 
认为 经 济 水 平 也 能 在 企业 社会 责任 影响 员工 绩效 
的 过 程 中 起 调节 作用 ,并 基于 此 提出 以 下 假设 : 

H5: 经 济 水 平 在 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 
关系 中 起 调节 作用 。 


3 研究 方法 


3.1 文献 来 源 及 其 特征 
3.1.1 文献 来 源 及 筛选 

为 了 尽 可 能 地 完善 文献 的 来 源 ， 保 证 元 分 析 
结论 的 准确 性 及 可 靠 性 ,本 研究 通过 以 下 几 种 方 
法 进行 文献 的 收集 :(1) 在 EBSCO ABI /INFORM , 
JSTOR、Emerald、 知 网 、 唯 普 、 万 方 等 常用 数据 
库 中 进行 检索 ,关键 词 为 “CSR”、“Corporate 
Social Responsibility”, “Social Responsibility”、 


“Employee Performance”, “Staff Performance” , 

“Job Performance”, “Task Performance”, “Context 
Performance” , “Contextual Performance” , “Periphery 
Performance” , “Relation Performance” , “Relationship 
Performance”、“ 企 业 社 会 责任 ”、“ 社 会 责任 ”、“ 员 


工 绩效 ”"、“ 个 人 绩效 "、“ 工 作 绩 效 ”"、“ 任 务 绩效 ”、 


“关系 绩效 ”"、“ 周 边 绩 效 ”; (2) 对 《Academy of 
Management Journal), « 管理 世界 》《 南 开 管 理 评 
论 》 等 中 外 重要 期 刊 进行 手动 检索 ,收录 可 能 遗 
失 的 文献 (3) 检索 与 主题 相关 会 议论 文 , 并 进行 
收录 。 

经 过 检索 , 一 共 获 得 74 篇 文献 ， 其 中 中 文 文 
HR 40 篇 ， 英 文 文献 34 篇 。 再 根据 以 下 标准 对 文 
献 进行 筛选 : (1 研究 必须 探索 企业 社会 责任 总 体 
或 维度 与 员工 绩效 总 体 或 维度 之 间 的 相关 关系 ; 
(2) 研 究 必 须 是 实证 论文 ,排除 理论 性 、 综 述 性 的 
研究 ; (3) 研 究 必 须 提供 变量 之 间 的 相关 系数 ,或 
是 能 转化 为 相关 系数 的 t 值 、f 值 ; (4) 研 究 必 须 提 
供 明 确 的 样本 数量 及 变量 信和 度 。(5) 对 于 重复 发 表 
的 数据 ， 只 收集 最 详细 的 一 版 。 根 据 以 上 标准 ， 吻 
除非 实证 文献 9 篇 、 不 是 研究 企业 社会 责任 与 员 
工 绩效 关系 的 文献 15 篇 、 没 有 提供 相关 系数 的 文 
献 14 篇、 重复 的 文献 1 篇 最 终 得 到 用 于 元 分 析 的 
论文 35 篇 ， 其 中 中 文 文献 20 篇 ,英文 文献 15 篇 。 
3.1.2 ”文献 编码 

本 研究 根据 Lipsey 和 Wilson (2001) 推 荐 的 步 
又 进行 编码 ， 以 研究 中 的 独立 样本 为 单位 计算 效 
应 值 ; 当 一 份 文 献 中 含有 多 组 数据 样本 时 ， 应 该 
相应 地 进行 多 次 编码 。 本 研究 编码 的 内 容 包 括 : 
文章 特征 ， 即 作者 姓名 、 发 表 时 间 以 及 期 刊 名 称 ; 
研究 设计 因素 ， 即 样本 的 行业 、 所 处 地 区 的 经 济 
水 平 、 不 确定 性 规避 程度 以 及 个 人 主义 /集体 主义 
倾向 ; 统计 量 ， 即 样本 的 相关 系数 、 信 度 以 及 显著 
性 水 平 。 

本 研究 首先 由 第 一 作者 进行 编码 , 在 编码 完 
成 后 由 第 二 作者 进行 逐一 核查 校对 。 结 果 显 示 ， 两 
次 编码 仅 个 别 数据 存在 偏差 ， 其 他 编码 内 容 均 不 
存在 明显 偏差 。35 篇 纳入 分 析 的 论文 特征 列 于 表 1。 

在 表 1 中 , 不 确定 性 规避 和 个 人 主义 /集体 主 
义 倾 向 的 指标 主要 参考 Hofstede (2003) 发 布 的 各 
地 区 文化 尺度 的 指数 ， 这 一 指数 由 Hofstede 提出 ， 
他 利用 一 个 模型 来 量化 评价 不 同 地 域 文化 价值 观 
之 间 的 差别 ， 并 提供 相应 的 指数 。 当 个 人 主义 指 
数 越 大 时 ,说 明 团队 或 集体 越 松 散 ; 当 不 确定 性 
规避 指数 越 大 时 , 说 明 社会 更 倾向 于 制定 严格 规 
定 与 措施 ,来 规避 各 种 不 确定 性 及 模糊 性 。 经 济 
水 平 的 排行 采用 的 是 世界 银行 报告 发 布 的 国家 或 
地 区 在 2016 年 的 人 均 GDP 世界 排名 ， 排 名 越 靠 
前 ， 说 明 该 地 区 经 济 发 展 水 平 越 高 。 
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表 1 纳入 分 析 的 原始 研究 的 基本 资料 


作者 及 年 份 刊物 ， 样本 量 文化 背景 行业 经 济 水 平 排行 ein 个 人 主义 指数 
规避 指数 

Ahmad, 2014 普通 217 巴基斯坦 民 务 业 150 70 14 
Abane, 2016 学 位 225 加 纳 民 务 业 148 65 15 
Edward, 2017 SSCI 472 新 加 坡 民 务 业 10 8 20 
Fairlie, 2015 普通 703 美国 /加 拿 大 NA 8/18 46/48 91/80 
Ho, 2012 学 位 305 新 加 坡 NA 10 8 20 
Hanif, 2015 普通 152 巴基斯坦 Ke Mb 150 70 14 
Abdullah, 2012 普通 154 马来西亚 制造 业 69 36 26 
Hur, 2016 SSCI 250 韩国 RIA 29 85 18 
Korschun, 2014 SSCI 221 全 球 民 务 业 NA 50 50 
Kroh, 2014 学 位 184 德国 /奥地利 /瑞典 NA 19/15/12 65/70/29 67/55/71 
Musa, 2015 普通 143 马来西亚 NA 69 36 26 
Newman, 2015 普通 198 中 国 民 务 业 74 30 20 
Ouyang, 2011 普通 228 中 国 台湾 RA Mb. 37 69 17 
Tariq, 2015 普通 70 印度 制造 业 146 40 48 
Vinerean, 2013 普通 52 全 球 NA NA 50 50 
JETE, 2012 核心 282 中 国 NA 74 30 20 
黄 洁 , 2016 核心 201 中 国 NA 74 30 20 
惠 善 成 , 2015 学 位 65 中 国 NA 74 30 20 
何 显 富 , 2011 核心 256 中 国 制造 业 74 30 20 
姜 友 文 , 2015 核心 262 中 国 服务 业 74 30 20 
梁 思 娴 , 2015 学 位 238 中 国 NA 74 30 20 
刘 云 , 2014 核心 696 中 国 NA 74 30 20 
刘 远 , 2015 核心 592 中 国 NA 74 30 20 
刘 宗 华 , 2017 普通 175 中 国 制造 业 74 30 20 
WAB, 2013 学 位 125 中 国 NA 74 30 20 
任 湘 林 , 2017 核心 873 中 国 NA 74 30 20 
孙 海 涛 , 2013 学 位 126 中 国 NA 74 30 20 
王 健 辉 , 2014 核心 822 中 国 服务 业 74 30 20 
ESCH, 2013 核心 588 中 国 NA 74 30 20 
能 国保 , 2015a 核心 346 中 国 服务 业 74 30 20 
颜 爱民 , 2016 核心 1308 中 国 制造 业 74 30 20 
杨 慧 慧 , 2015 学 位 324 中 国 NA 74 30 20 
间 丽 丽 , 2013 学 位 259 中 国 NA 74 30 20 
张 倩 , 2014 核心 457 中 国 NA 74 30 20 
周 迎 波 , 2016 普通 121 中 国 制造 业 74 30 20 


TE: 1. 本 表 只 列 出 了 第 一 作者 ; 2. 普通 = 一 般 公 开 刊 物 论文 , 核心 = 北大 、 南 大 核心 期 刊 论文 , 学 位 = 硕士 、 博 士 
学 位 论文 ; 3. NA 表示 论文 没有 提供 相关 信息 。 


3.2 ”数据 分 析 3.2.1 ”效应 值 
本 研究 根据 Pigott (2006) 的 方法 对 文献 进行 由 于 不 同 的 研究 所 使 用 的 测量 方法 都 存在 差 


元 分 析 。 首 先 , 将 不 同 指 标的 文献 数据 转化 为 统 异 , 因此， 首先 要 对 研究 结果 进行 标准 化 处 理 ， 
一 指标 ,将 其 作为 效应 值 ; 然后 ,根据 公式 算出 使 得 所 有 数据 结果 有 统一 的 指标 。 根 据 以 下 公式 ， 
相关 的 均值 、 置 信 区 间 ; 最 后 进行 同 质 性 检验 。 用 相关 系数 与 信和 度 对 研究 结果 进行 标准 化 处 理 : 
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ES = ES, / (rx ry) 

其 中 , ES, 指 两 个 变量 的 相关 系数 , rw Al ry 则 
表示 两 个 变量 各 自 的 信和 度 。 根 据 Pigott (2006) 的 研 
究 ， 当 个 别 研 究 缺 失信 和 度 时 ， 可 以 使 用 类 似 研究 
的 样本 加 权 平 均 信 和 度 进行 百代 。 

随后 ,使 用 标准 误差 公式 ， 对 修正 信和 度 后 的 
相关 系数 进行 费 雪 转换 , 来 解释 相关 系数 的 分 布 
不 均 : 

ESz, =0.5xLn[( +ES")/(1 - ESD] 

并 将 抽样 标准 误 方差 的 倒数 作为 权重 ， 再 对 
RE Z 值 进行 加 权 平 均 : 
ESzr=znm- 3)ES,; /X(n,- 3) 

最 后 ， 再 根据 以 下 公式 将 数值 变 回 相关 系数 : 

r= (e2 ES” = 1) / (e2557 +1) 


3.2.2 ”置信 空间 


(1979)， 失 安全 系数 N 表示 当 结 果 不 显著 且 未 发 
表 的 实证 文献 达到 N 篇 时 ,才能 够 将 已 有 实证 文 
献 的 效果 减 小 到 不 显著 。 因此 , N 值 与 效应 值 的 数 
量 相差 越 大 ， 出 版 偏 倚 问 题 越 小 。 失 安全 系数 的 
公式 如 下 : 


N=Kx(n/r.-1) 

其 中 ,天 代表 效应 值 的 数量 ， 即 用 于 元 分 析 的 
文献 数量 , r, 是 最 终 修正 信和 度 后 的 加 权 平 均 相 关 
系数 , r 代 表 可 以 接受 的 最 小 效应 值 。Cohen (1977) 
认为 ，r 小 于 或 等 于 0.1 时 , 效应 值 弱 ”， 因 此 ,本 
研究 也 将 r。 设 定 为 0.1。 


4 元 分 析 结 果 


41 主 效应 分 析 结果 
提供 企业 承担 的 政府 责任 、 公 共 责 任 与 员工 


要 求 效 应 值 的 置信 空间 , 需要 以 均值 的 标准 
误 与 z 分 布 的 临界 值 作为 基础 。 公 式 如 下 : 
ESu = ES+Z,,_.) (SEgs) ESr =ES—Z0 (SEgs) 


SE„ =VI/EWi w=m-3 

因为 本 研究 采用 95% 的 置信 区 间 ， 因 此 Zaa 
的 值 为 1.96。 
3.2.3” 同 质 性 检验 

要 进行 元 分 析 , 需要 独立 的 实证 研究 之 间 有 
相似 性 。 当 研究 之 间 有 同 质 性 ,可 以 对 这 些 研究 
的 效应 值 进行 进一步 的 分 析 ; 如 果 结 果 不 一 致 ， 
则 要 剔除 个 别 较 大 、 较 小 甚至 方向 不 同 的 数据 。 
本 研究 使 用 Q 值 及 卫 进 行 同 质 性 检验 ,以 检测 样 
本 是 否 来 自 共 同 的 总 体 , Q 值 服从 df= K-1 的 卡 方 
分 布 , 公式 如 下 : 

Q, = ZW (ESz -Es) 

Q-(K -1) 

Q 


P= x100% 


本 研究 根据 同 质 ee 
差 ， 当 下 > 50%， 存 在 异 质 性 ， 选 择 随 机 效应 模 
当 卫 < 50%， 选 择 固定 效应 模型 。 

3.2.4 ”出 版 偏 倚 分 析 

在 同类 研究 中 , 通常 结果 有 统计 学 意义 的 文 
献 比 结果 无 统计 学 意义 的 文献 更 容易 被 发 表 ， 故 
出 版 的 文献 可 能 夸大 了 变量 之 间 的 关系 ， 即 出 版 
far 。 为 了 检验 在 收集 企业 社会 责任 与 员工 绩效 
的 实证 文献 中 是 否 发 生 偏 倚 ， 本 研究 将 采用 失 安 
全 系数 N 对 出 版 偏 倚 进 行 评估 。 根 据 Rosenthal 


h < 


绩效 整体 相关 系数 的 实证 研究 少 于 3 篇 ， 因 此 本 
研究 对 这 两 组 关系 不 进行 元 分 析 。 表 2 展示 了 研 
究 中 每 组 关系 的 效应 值 数量 K、 样 本 数量 n, 修正 
信和 度 后 的 加 权 平 均 相关 关系 r,、 标 准 差 SE、95% 的 
置信 区 间 、 同 质 性 检验 值 Q， 以 及 失 安全 系数 N。 
WR 2 得 知 ， 失 安全 系数 N 与 效应 值 数 量 天 
相差 较 大 ,不 存在 严重 的 出 版 偷 倚 。Qw = 673.84 
(p < 0.05), 说 明 研 究 为 异 质 性 , 企业 社会 责任 与 员 
工 绩 效 之 间 存 在 显著 的 调节 变量 ， 有 必要 进行 调 
AROMAT HT. P = 96.14%, 说 明 研 究 中 96.14% 的 
观察 变异 来 自 效应 值 的 差异 ， 其 余 3.85% 的 变异 
来 源 于 随机 误差 。 根 据 Higgins, Thompson, Deeks 
和 Altman PEF 75%， 表 示 变 异 较 高 。 各 
效应 值 为 高 异 质 性 ， 因 此 ， 本 研究 使 用 随机 效应 
模型 进行 总 体 效应 检验 。 企业 社会 责任 与 员工 绩 
效 的 相关 系数 为 0.38, 在 置信 区 间 范 围 内 , 说明 
这 一 结果 在 一 定 程度 上 是 可 信 的 , 企业 承担 的 社 
会 责任 对 员工 绩效 有 显著 的 提升 , H1 得 到 验证 。 
为 进一步 探 明 企业 社会 责任 与 员工 绩效 之 间 
的 关系 ， 本 研究 还 进行 了 主 效应 各 维度 之 间 关 系 
的 元 分 析 。 从 表 2 可 以 得 知 ,履行 的 员工 责任 与 
员工 绩效 的 相关 系数 为 0.46, 顾客 责任 与 员工 绩 
效 的 相关 系数 为 0.45, 都 在 置信 区 间 范 围 内 ,说 
明 企业 履行 的 员工 责任 、 顾 客 责任 对 员工 绩效 都 


”根据 Cohen (1977), 0 < r <0.2, 相关 关系 为 弱 正 相关 ; 
0.2 < r <0.8， 相 关 关 系 为 中 度 正 相关 ; r 三 0.8, 相关 关 
系 为 强 正 相关 。 
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表 2 主 效应 、CSR 总 体 与 员工 绩效 维度 和 CSR 维度 与 员工 绩效 总 体 的 元 分 析 结 果 


变量 K n rz SE 95% CI Qw N 
CSR 一 员工 绩效 27 7496 0.38 0.01 0.38~0.43 673.84 78 
员工 责任 一 员工 绩效 8 1612 0.46 0.02 0.45~0.55 214.38 29 
顾客 责任 一 员工 绩效 5 1027 0.45 0.03 0.42~0.54 30.56 17 
CSR 一 任务 绩效 3 450 0.45 0.04 0.33~0.52 36.87 10 
CSR 一 关系 绩效 6 1258 0.37 0.02 0.33~0.44 59.41 16 


注 :1. 在 CSR 一 员工 绩效 的 元 分 析 中 ,相关 系数 由 各 维度 相关 系数 求 算术 平均 值得 出 ; 2. 组 内 同 质 性 系数 Qv 值 的 显著 性 
水 平 都 小 于 0.05。 


表 3 CSR 与 员工 绩效 各 维度 之 间 关 系 的 元 分 析 结 果 


变量 K n r, SE 95% CI Qw N 
员工 责任 一 任务 绩效 8 1863 0.38 0.02 0.35~0.44 144.62 22 
员工 责任 一 关系 绩效 12 3608 0.41 0.01 0.41~0.47 363.97 38 
顾客 责任 一 任务 绩效 7 1625 0.38 0.02 0.35~0.45 116.59 20 
顾客 责任 一 关系 绩效 12 3900 0.41 0.01 0.40~0.47 200.12 37 
政府 责任 一 关系 绩效 7 3493 0.33 0.01 0.31~0.38 32.22 16 
公共 责任 一 关系 绩效 6 2389 0.45 0.02 0.44~0.52 42.35 21 


TE: 1. 组 内 同 质 性 系数 Qw 值 的 显著 性 水 平 都 小 于 0.05; 2. 政府 责任 一 任务 绩效 、 公 共 责 任 一 任务 绩效 这 两 组 关系 相 
关 的 实证 文献 少 于 2 篇 , 因此 没有 被 纳入 元 分 析 。 


存在 显著 的 提升 ; 企业 社会 责任 与 任务 绩效 的 相 确定 性 规避 指数 较 高 的 部 分 ); 同样 的 ， 本 研究 使 
关系 数 为 0.45, 与 关系 绩效 的 相关 系数 为 0.37, 用 第 四 个 五 分 位 数 24.8 代替 中 位 数 20， 区 分 个 人 
均 在 置信 区 间 内 , 说 明 结 论 可 信 , 企业 承担 的 社 主义 的 高 低 ; 并 且 用 第 一 个 四 分 位 数 71.5 代替 中 
会 责任 对 任务 绩效 与 关系 绩效 都 存在 显著 提升 。 位 数 74, 来 衡量 经 济 发 展 水 平 的 高 低 。 根 据 文献 
HK 3 也 可 以 发 现 , 失 安 全 系数 N 与 效应 值 提 及 的 信息 区 分 所 调查 的 行业 ,没有 提 及 行业 的 
数量 K 都 相差 较 大 , 说 明 不 存在 严重 的 出 版 仿 文献 不 计 入 调节 效应 的 分 析 。 

fat 企业 承担 的 员工 责任 、 顾 客 责任 对 任务 绩效 、 由 表 4 可 以 得 知 ， 失 安全 系数 N 与 效应 值 数 
关系 绩效 都 有 显著 的 促进 作用 , 企业 的 政府 责任 量 K 都 相差 较 大 , 说 明 不 存在 严重 的 出 版 偏 倚 。 
(r = 0.33) 与 公共 责任 (r = 0.45) 也 对 关系 绩效 有 明 本 研究 采用 类 方差 方法 检验 调节 作用 ,用 两 组 效 
显 的 促进 作用 , 说明 企业 社会 责任 各 维度 对 员工 应 值 的 总 体 Q 统计 量 减 去 组 内 同 质 性 统计 量 Qu 


绩效 中 关系 绩效 维度 都 有 显著 的 促进 作用 。 之 和 ,得 到 组 间 同 质 性 统计 量 Q,, Qo 服从 df = 
4.2 ”调节 效应 分 析 结 果 K-1 的 卡 方 分 布 。 
本 研究 使 用 Hofstede (2003) 的 调查 结果 , 来 尽管 与 不 确定 性 规避 高 的 地 区 相 比 (r = 0.43), 


划分 样本 来 源 国 不 确定 性 规避 的 程度 以 及 个 人 主 不 确定 性 规避 低 的 地 区 企业 社会 责任 与 员工 绩效 
义 / 集 体 主 义 倾向 的 程度 ; 根据 2016 年 的 各 国人 的 相关 关系 看 起 来 较 弱 (r = 0.39), 但 是 其 调节 效 
均 GDP 排行 ,来 划分 样本 来 源 地 区 经 济 水 平 的 高 应 统计 量 并 不 显著 (Qs = 2.33, p> 0.05)。 因 此 , H2 
低 。 在 用 于 元 分 析 的 35 篇 文献 中 ,不 确定 性 规避 没有 得 到 验证 。 同样 , 个 人 主义 倾向 较 高 的 地 区 (r 
指数 的 中 位 数 及 众 数 均 是 30, 难以 用 中 位 数 对 指 = 0.38) 与 较 低 的 地 区 (r = 0.36) 相 比 ,企业 社会 责 
数 的 高 低 状况 进行 区 分 , 因此 本 研究 结合 不 确定 任 与 员工 绩效 的 相关 关系 有 所 差异 ， 但 调节 效应 
性 规避 指数 的 分 布 特点 ， 利 用 第 二 个 三 分 位 数 36 统计 量 也 没有 达到 显著 标准 (Qu = 0.39, p > 0.05 )。 
来 区 分 不 确定 性 规避 指数 的 高 低 (为 了 保证 分 析 因此 , H3 也 没有 得 到 验证 。 

调节 效应 的 文献 数量 充足 ， 本 研究 将 36 归 人 到 不 与 服务 业 相 比 (r = 0.38), 制造 业 中 企业 社会 
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表 4 调节 作用 元 分 析 结 果 


变量 K n rz SE 95% CI Qw N Qs (df) P 
不 确定 性 规避 低 17 5217 0.39 0.0 0.38~0.44 619.44 49 
ae 2.33(1) p>0.05 
不 确定 性 规避 高 9 1525 0.43 0.02 0.40~0.51 144.40 29 
个 人 主义 倾向 低 19 6382 0.36 0.0 0.35~0.40 374.56 50 
i ce 0.3911)  p>0.05 
个 人 主义 倾向 高 6 824 0.38 0.03 0.33~0.47 112.66 17 
服务 业 11 3393 0.38 0.0 0.37~0.43 396.04 31 
11.80(1) ~ p<0.025 
制造 业 6 2084 0.46 0.02 0.45~0.54 24.75 21 
经 济 水 平 低 15 4869 0.39 0.0 0.39~0.44 295.01 42 
` PES 8.03(1) p<0.025 
经 济 水 平 高 7 1736 0.46 0.02 0.45~0.54 135.26 25 


TE: 组 内 同 质 性 系数 Qw 值 的 显著 性 水 平 都 小 于 0.05. 


责任 与 员工 绩效 的 相关 关系 更 加 强烈 (r = 0.46), 
且 两 组 差异 显著 (Q。 = 11.80, p < 0.025 ), 说 明 行 
业 特 征 在 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 相关 关系 中 
起 显著 的 调节 作用 ,因此 H4 得 到 了 验证 。 

在 经 济 水 平 较 低 的 地 区 (r = 0.39)， 企 业 社会 
责任 与 员工 绩效 的 相关 关系 小 于 在 经 济 水 平 较 高 
的 地 区 (r = 0.46), 调节 效应 统计 量 也 证 明了 这 一 
差异 显著 (Qs = 8.03, p< 0.025 )。 因 此 , 经 济 水 平 
在 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 相关 关系 中 起 调节 
作用 , H5 得 到 验证 。 


5 讨论 


51 ”企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关系 

本 研究 运用 元 分 析 方 法 对 35 篇 企业 社会 责 
任 与 员工 绩效 的 文献 进行 分 析 , 被 试 者 有 11690 
名 。 结 果 显 示 , 企业 社会 责任 与 员工 绩效 之 间 旦 
中 度 相 关 ， 如 大 多 数 的 学 者 所 言 ， 企业 承担 社会 
责任 不 仅 能 提升 企业 员工 的 任务 绩效 ， 也 会 对 员 
工 的 组 织 公 民 行 为 、 组 织 承诺 、 组 织 认 同等 多 个 
方面 产生 影响 (Brammer, Millington, & Rayton, 
2007; Glavas & Kelley, 2014)。 其 中 , 企业 社会 责 
任 与 员工 任务 绩效 之 间 呈 中 度 正 相 关 关 系 ， 正 如 
能 国保 (2015b) 、 刘 宗 华 等 人 (2017) 所 描述 的 ， 员工 
感知 到 企业 承担 的 社会 责任 后 ,能 增强 对 企业 的 
信任 和 工作 满意 度 ， 从 而 激发 员工 更 加 努力 地 工 
作 ; 李 祥 进 、 杨 东 宁 和 雷 明 (2012) 的 研究 也 指出 ， 
企业 社会 责任 能 够 通过 交换 和 感召 两 种 方式 ， 有 
效 地 影响 企业 员工 的 工作 绩效 。 企 业 社 会 责任 与 
关系 绩效 之 间 也 呈 中 度 正 相关 关系 ， 与 Riordan, 
Gatewood 和 Bill (1997) 的 研究 结果 一 致 ， 即 企业 
社会 责任 能 够 提升 员工 感知 的 企业 形象 以 及 员工 


的 态度 和 行为 ; 也 验证 了 刘 云 (2014) 的 研究 ， 即 
企业 在 履行 社会 责任 时 传达 出 的 德行 , 会 “传染 ” 
给 员工 ， 引导 员工 从 事 一 系列 角色 外 行为 。 社 会 
交换 理论 认为 , 企业 承担 社会 责任 对 员工 带 来 的 
实际 好 处 与 心理 好 处 ， 都 会 促使 以 多 种 形式 回报 
企业 (Maignan, Ferrell, & Hult, 1999), 企业 履行 的 
员工 责任 与 员工 绩效 总 体 、 顾 客 责任 与 员工 绩效 
总 体 的 元 分 析 结 果 也 符合 这 一 观点 。 

从 分 维度 的 分 析 结 果 来 看 ,企业 社会 责任 总 
体 与 任务 绩效 之 间 的 相关 关系 大 于 关系 绩效 ; 然 
而 在 各 维度 之 间 关 系 的 分 析 中 , 企业 承担 的 员工 
责任 、 顾 客 责任 与 任务 绩效 之 间 的 相关 关系 却 小 
于 员工 责任 、 顾 客 责任 与 关系 绩效 之 间 的 相关 关 
系 , 可 能 的 原因 是 企业 针对 政府 及 公共 方面 责任 
的 履行 也 有 效 地 促进 了 员工 任务 绩效 的 提升 , 但 
于 实证 文献 的 缺乏 ， 这 一 关系 在 本 人 研究 中 没有 
时 到 体现 , 仍 需 等 待 进一步 探索 ,此 外 ,企业 履行 
4 员工 责任 与 顾客 责任 对 员工 绩效 的 促进 作用 比 
较 接 近 ， 说 明 履 行 顾 客 责任 不 仅 能 够 提升 企业 的 
品牌 形象 ， 对 员工 绩效 也 有 相当 程度 的 促进 作用 ， 
管理 者 在 经 营 过 程 中 不 应 该 忽视 对 顾客 责任 的 履 
行 。 综 合 以 上 分 析 , 企业 管理 者 应 该 改变 过 去 将 
利益 作为 唯一 目标 的 传统 观念 ,积极 地 履行 社会 
责任 ,塑造 良好 的 企业 形象 ， 从 而 激发 员工 的 工 
作 热 情 和 对 企业 的 关心 。 
52 ”企业 社会 责任 与 员工 绩效 关系 之 间 的 调节 

作用 

元 分 析 结 果 发 现 ,不 确定 性 规避 、 个 人 主义 
的 调节 作用 均 不 显著 ， 即 企业 社会 责任 对 员工 绩 
效 的 影响 不 因为 这 两 个 文化 因素 的 不 同 而 有 所 变 
化 ,因此 可 以 认为 , 在 本 研究 的 数据 中 ,企业 社会 
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责任 与 员工 绩效 之 间 的 相关 关系 具有 不 确定 性 规 
避 、 个 人 主义 倾向 的 一 致 性 。 
辛 杰 和 吴 创 (2015) 的 研究 结论 显示 不 确定 性 
规避 与 个 人 主义 倾向 较 高 的 地 区 , 企业 社会 责任 
对 员工 绩效 的 促进 作用 也 会 更 强烈 。 虽 然 在 本 研 
究 的 元 分 析 结 论 中 ,不 确定 性 规避 、 个 人 主义 的 
调节 作用 并 不 显著 , 但 相对 于 不 确定 性 规避 低 的 
地 区 , 不 确定 性 规避 较 高 的 地 区 企业 社会 责任 与 
员工 绩效 呈现 更 强 的 关系 ,个 人 主义 倾向 高 的 地 
区 这 一 关系 也 更 强 , 这 一 趋势 与 辛 杰 和 辛 杰 (2015) 
的 研究 结论 一 致 。 而 Mueller, Hattrup, Spiess 和 
Lin-Hi (2012) 对 来 自 17 个 国家 的 1084 名 员工 进行 
实证 研究 , 证 明 集 体 主 义 倾 向 更 高 的 文化 中 ,， 企 
业 社 会 责任 对 员工 的 组 织 承 诺 等 积极 反应 有 更 强 
的 促进 作用 , 与 本 研究 结论 展现 的 趋势 相反 ,说 
明文 化 因素 在 企业 社会 责任 影响 员工 绩效 的 过 程 
中 到 底 起 怎样 的 作用 ， 还 不 能 一 概 而 论 。 因 此 , 在 
探索 企业 社会 责任 与 员工 绩效 的 关系 时 , 这 两 个 文 
化 因素 仍然 值得 注意 ,在 结果 推广 中 也 需要 谨慎 。 

和 
绩效 的 关系 中 明显 著 性 。 这 一 结论 与 向 阳 、 曹 勇 
和 汪 凤 桂 (2010) 的 研究 ri 即 从 消费 者 的 
角度 来 看 ， 他 们 所 感受 到 企业 社会 责任 的 各 维度 
因 行 业 不 同 而 有 所 差异 。 根 据 本 研究 的 元 分 析 结 
FL, 相 比 服务 业 (r = 0.38)， 制 造 业 企业 (r = 0.46) 
履行 社会 责任 对 员工 绩效 有 更 大 的 促进 作用 ,这 
与 以 往 人 研究 认为 的 财务 空间 松弛 的 行业 企业 社会 
责任 的 履行 度 更 高 的 结论 相反 (抽风 ，2011; eR, 
2015)。 可 能 的 原因 是 : 本 研究 考虑 了 制造 业 、 服 
务 业 的 资金 结构 存在 差异 , 但 是 忽略 了 行业 的 竞 
争 程度 、 政 府 干预 程度 等 因素 也 会 对 企业 社会 责 
任 履行 的 效果 产生 影响 ( 徐 二 明 ， 衣 风月 ，2014) 
进而 影响 到 员工 绩效 水 平 。 因 此 , 在 履行 企业 社 
会 责任 时 , 管理 者 应 该 考虑 企业 所 在 行业 的 特征 ， 
积极 利用 传媒 等 工具 扩大 企业 社会 责任 所 能 带 来 
的 积极 效应 ,增强 员工 的 自豪 感 ， 以 达到 提升 品 
促进 员工 绩效 的 作用 。 

济 水 平 也 显著 地 调节 了 企业 社会 责任 与 员 
a e 二 者 
的 相关 关系 更 大 。, 邓 泽 宏和 何 应 龙 (2013) 的 研究 结 
RER, 我 国 东 部 经 济 较 发 达 地 区 的 企业 社会 责 


任意 识 与 践 行情 况 都 优 于 中 部 欠 发 达 地 区 。 出 现 
这 一 结果 的 原因 是 ,在 经 济 水 平 较 高 的 地 区 , 企 


业 员 工 的 生活 质量 及 认 知 水 准 都 维持 在 较 高 的 水 
平 ， 愿 意 关 心 环境 、 弱 势 群 体 等 利益 不 相关 的 群 
体 ; 而 在 经 济 落后 的 地 区 ,优秀 的 管理 人 才 较 少 ， 
人 们 缺乏 长 远 的 战略 眼光 ， 出 于 对 自身 经 济 利益 
的 考虑 ， 更 注重 短期 行为 ,， 因此 会 对 企业 承担 社 
会 责任 的 行为 产生 抵触 的 心理 ， 从 而 减弱 了 这 一 
行为 对 员工 绩效 的 促进 作用 (吴华 明 ，2010)。 
Godfrey, Merrill 和 Hansen (2009) 的 研究 表明 , 相 
比 发 达 国 家 ,发 展 中 国家 企业 履行 社会 责任 的 行 
为 更 多 来 源 于 内 部 驱动 。 因 此 , 经 济 欠 发 达 地 区 
的 企业 管理 者 应 更 加 注重 企业 文化 及 管理 理念 的 
a 以 此 来 推动 企业 社会 责任 的 履行 以 及 员工 
绩效 的 增长 ; 同时 ， ee a 
ae 应 该 选择 在 经 济 水 平 较 高 的 市 场 及 分 公 
i 随 着 地 区 经 济 的 不 断 
发 展 , 企业 也 应 该 逐渐 增加 对 履行 社会 责任 的 投 
A, 来 进一步 激发 其 对 员工 所 产生 的 积极 影响 。 


6 不 足 与 展望 


本 研究 探讨 了 企业 社会 责任 与 员工 绩效 之 间 
的 相关 关系 及 存在 的 调节 变量 , 但 由 于 研究 数据 
等 因素 有 限 ， 可 能 存在 个 别 研究 结果 准确 性 不 高 
等 缺陷 还 有 以 下 不 足 有 待 进一步 研究 。 

(1) 由 于 研究 企业 社会 责任 总 体 与 员工 绩效 总 
体 关系 的 实证 文献 较 少 ， 因 此 在 进行 标准 化 处 理 
BU, 这 一 组 关系 的 相关 系数 ， 是 由 各 维度 的 相关 
系数 取 算 术 平 均值 得 来 ， 这 样 处 理 可 能 会 影响 到 
最 后 结果 的 准确 性 。 因 此 ， 期 待 未 来 有 更 多 关于 
企业 社会 责任 与 员工 绩效 总 体 关 系 的 实证 研究 。 

(2) 在 收集 到 的 74 篇 实证 文献 中 ,由 于 研究 
方法 的 不 同 剔除 了 一 部 分 ,因此 损失 了 部 分 样本 ， 
减少 了 结果 的 准确 性 ; 同时 ， 对 不 同 的 维度 进行 
元 分 析 时 ， 每 组 关系 可 用 的 实证 文献 在 2~9 篇 内 ， 
saan 以 上 两 点 不 足 会 对 效应 值 的 准确 性 产 
影响 ,进而 减 小 元 分 析 结 果 的 准确 性 ， 期待 今 
dri RE o 

(3) 由 于 作者 能 力 有 限 ， 本 研究 纳入 的 文献 均 
为 中 、 英 文 撰写 , 研究 结论 可 能 不 适用 于 其 他 语 
言 使 用 地 区 ， 期 待 研究 者 能 够 采纳 更 多 语言 撰写 
的 文献 。 

人 1 分析 了 文化 差异 、 行 业 特征 
以 及 经 ee cae aie 
i 但 是 存在 其 他 变量 ,可 能 也 对 
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这 一 关系 有 调节 作用 ， 如 变量 维度 、 变 量 测量 方 
法 、 企 业 规模 、 数 据 特点 等 。 但 由 于 纳入 元 分 析 
的 实证 文献 所 用 的 变量 维度 划分 方法 、 测 量 方法 
较为 分 散 ， 因 此 每 种 变量 维度 划分 方法 或 测量 方 
法 所 对 应 的 文献 数量 均 较 少 ， 难 以 进行 元 分 析 ; 
同时 , 在 本 研究 元 分 析 所 纳入 的 35 篇 实证 文献 中 ， 
使 用 时 序 性 数据 或 是 提供 了 企业 规模 信息 的 不 超 
过 3 fe, 因此 数据 特点 、 企 业 规 模 这 两 个 可 能 饼 
调节 变量 也 暂时 没有 纳入 到 本 研究 中 。 以 上 这 些 
变量 都 还 有 待 后 续 研 究 考察 。 

(5) 员 工 的 任务 绩效 完成 情况 直接 关系 着 企业 
的 发 展 状况 , 但 目前 的 研究 仍 集中 在 企业 社会 责 
任 对 员工 关系 绩效 的 影响 上 , 未 来 的 研究 可 以 探 
讨 企业 社会 责任 与 员工 任务 绩效 的 关系 。 此 外 ， 
企业 所 履行 的 政府 责任 、 公 众 责 任 与 员工 绩效 的 
相关 关系 也 没有 得 到 足够 的 分 析 , 仍 需 研 究 填补 。 


7 结论 


(1) 企 业 社 会 责任 的 履行 状况 与 员工 绩效 总 体 
及 两 个 维度 (任务 绩效 ,关系 绩效 ) 均 呈现 中 度 正 
相关 ; 企业 社会 责任 中 的 员工 责任 、 顾 客 责任 与 
员工 绩效 总 体 及 两 个 维度 均 呈 中 度 正 相关 ; 企业 
社会 责任 中 的 政府 责任 、 公 共 责 任 与 关系 绩效 呈 
现 中 度 正 相关 。 

(2) 不 确定 性 规避 、 个 人 主义 倾向 对 企业 社会 
责任 与 员工 绩效 关系 的 调节 作用 不 显著 ; 行业 特 
正 及 经 济 水 平 的 调节 作用 显著 。 


> 


致谢 : 感谢 王 笑 天 博士 对 本 文 修改 的 建议 。 
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Abstract: Despite the recent proliferation of research on the relationship between corporate social 


responsibility (CSR) and employee performance, the results is still inconsistent. Based on a review of 35 


empirical studies, a meta-analysis was conducted to examine the relationship between CSR and employee 


performance by using 140 effect sizes from 11690 participants. Overall, the results show that CSR manifested 


a moderate and positive correlation with employee performance (r = 0.38) in general, task performance (r = 


0.45) and contextual performance (r = 0.37). Uncertainty avoidance and individualistic tendency did not 


make any significant differences in the relationship between CSR and employee performance. While 


industry characteristics and economic level make significant differences: the relationship is stronger in rich 


areas than in poor areas, and for manufacturing industry than for service ones. 
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